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บทคัดยอ 

 งานวิจัยคร้ังนีมี้วัตถุประสงค 1) เพ่ือศึกษาองคประกอบของศักยภาพกําลังคนเพื่อการเพ่ิม

ผลิตภาพในอุตสาหกรรมชิน้สวนยานยนตในยคุดจิิทัล 2) เพ่ือสรางรูปแบบการพัฒนาศกัยภาพกําลังคน

เพ่ือการเพ่ิมผลิตภาพในอุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนตในยุคดิจิทัล และ 3) เพ่ือจัดทําคูมือการพัฒนา

ศักยภาพกําลังคนเพ่ือการเพิ่มผลิตภาพในอุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนตในยุคดิจิทัล โดยเปนการวิจัย

แบบผสมผสานวิธี ระหวางการวิจัยเชิงคุณภาพและการวิจัยเชิงปริมาณ ประชากรและกลุมตัวอยาง

ประกอบดวย กําลังคนที่ทํางานในองคกรอุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนตในเขตประเทศไทย ที่มีการ

จัดการการผลิตแบบญี่ปุน และมีผูบริหารระดับสูงเปนชาวญี่ปุน จํานวนกลุมตัวอยาง คือ 416 คน 

เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บขอมูล ไดแก แบบสัมภาษณเชิงลึกแบบก่ึงโครงสราง การประชุมสนทนากลุม

ยอย และแบบสอบถามความคดิเหน็ สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย 

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ (Exploratory Factor Analysis 

:EFA)  

ผลการวิจัยพบวา 1) องคประกอบการพัฒนาศักยภาพกําลังคนเพ่ือการเพ่ิมผลิตภาพใน

อุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนตในยุคดิจิทัล มีองคประกอบที่ไดจากการวิเคราะห 10 องคประกอบ     

2) ผลการสรางรูปแบบการพัฒนาศักยภาพกําลังคนเพ่ือการเพ่ิมผลิตภาพในอุตสาหกรรมชิ้นสวนยาน

ยนตในยคุดจิิทัล โดยผูทรงคณุวุฒิ จํานวน 14 ทาน ทําการประชุมสนทนากลุมยอย และลงมติเปนเอก
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ฉันทรับรอง องคประกอบและรูปแบบของการพัฒนาศักยภาพกําลังคนเพ่ือการเพ่ิมผลิตภาพใน

อุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนตในยุคดิจิทัล ประกอบดวย 10 องคประกอบ โดยแบงเปนศักยภาพการ

พัฒนา 3 ดาน ไดแก ดานที่ 1 ศักยภาพดานการจัดการองคกร ประกอบดวย องคประกอบที ่1) ความรอบ

รูในงาน 2) การพัฒนาตนเอง และ 3) การนําองคกร  ดานที่  2 ศักยภาพดานการจัดงาน ประกอบ

องคประกอบที่ 4 ) การแกไขปญหา และ 5) การปฏิบัติการ และดานที่ 3 ศักยภาพดานการจัดการผลติ

ภาพ ประกอบดวยองคประกอบที่ 6) การรับผิดชอบสังคม 7) การจัดการคุณภาพและตนทุน              

8) การจัดการและพัฒนาคน 9) การจัดการเทคโนโลยีดิจิทัล-AI และ 10) การจัดการความปลอดภัย

และความเสี่ยง  และ 3) ผลการจัดทําคูมือการพัฒนาศักยภาพกําลังคนเพื่อการเพ่ิมผลิตภาพใน

อุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนตในยคุดจิิทัล โดยผูเชี่ยวชาญ จํานวน 5 ทาน ทําการตรวจประเมิน พบวามี

ความเหมาะสมที่ระดับมากที่สุดสามารถนําไปประยุกตใชในการพัฒนาศักยภาพกําลังคนเพื่อการเพ่ิม

ผลิตภาพในอุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนตในยุคดิจิทัล ได 

 

คําสําคัญ: รูปแบบการพัฒนาศกัยภาพ; กําลงัคน; การจัดการผลติภาพ; ยคุดิจิทลั 

 

Abstract  

The goals of this study are to 1) investigate the composition of manpower 

potential for increasing productivity in the automotive parts industry in the digital era, 

2) create a model for developing manpower potential for increasing productivity in the 

automotive parts industry in the digital era, and 3) write a manual for developing 

manpower potential for increasing productivity in the automotive parts industry in the 

digital era. This study uses a hybrid research strategy that combines qualitative and 

quantitative research. The sample group comprised of 416 Japanese high-level 

executives who worked in an auto parts industry organization in Thailand with 

Japanese manufacturing management as the population. Semi-structured in-depth 

interviews, small group discussion sessions, and opinion questionnaires were utilized to 

collect data. Frequency, percentage, mean, standard deviation, and Exploratory Factor 

Analysis (EFA) were among the statistics included in the data analysis. 

The study's findings revealed that, 1) the components of manpower capacity 

development for enhancing productivity in the automobile parts sector in the digital 
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era were made up of ten aspects from the analysis, 2) the outcome of a 14-expert 

small-group discussion meeting in which they unanimously voted to create a model 

for building manpower potential for enhancing productivity in the automobile parts 

sector in the digital era. In the digital era, the composition and form of manpower 

development for enhancing productivity in the automobile parts business consists of 

ten components separated into three areas of development potential: 1) Work 

knowledge, 2) Personal development, and 3) Organizational leadership. The second 

aspect is the potential for planning an event by putting together the pieces of           

4) Troubleshooting and 5) Operations, and the third aspect is the potential for 

productivity management. 6) social responsibility, 7) quality and cost control, 8) human 

resource management and development, and 9) digital-AI technology management, 

and 10) Safety and Risk Management, and 3) the results of five experts preparing a 

manpower development manual for increasing productivity in the automotive parts 

industry in the digital era have determined that it is suitable at the highest level and 

can be applied in the development of manpower potential to increase productivity 

in the automotive parts industry in the digital era. 

 

Keywords: Potential Development Model; Manpower; Productivity Management;    

                 Digital era.   

          

บทนํา  

สถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ ไดสรุปขอมูลการจัดอันดับความสามารถในการแขงขันระหวาง

ประเทศ (Thailand Productivity Institute (FTPI), 2019) ชวงป พ.ศ. 2558 ถึงป พ.ศ. 2562  

พบวา ความสามารถในการแขงขนัของประเทศไทยอยูในอันดบัที่ 30, 28, 27, 30 และ 25 ตามลําดับ 

จากทั้งหมด 63 ประเทศ โดยมีองคประกอบหลัก 4 ดาน ไดแก  1) ดานสภาวะเศรษฐกิจ              

2) ดานประสิทธิภาพภาครัฐ 3) ดานโครงสรางพื้นฐาน และ 4) ดานประสิทธิภาพภาคธุรกิจ โดยที่ผล

การศึกษาในป พ.ศ. 2561 ขององคประกอบดานประสิทธิภาพภาคธุรกิจ(Business Efficiency)มี 

ตัวชี้วัดผลิตภาพแรงงาน (Labor Productivity)  ซึ่งเปนตวัชี้วัดศกัยภาพของแรงงานในการเพ่ิมมูลคา

ทางเศรษฐกิจใหกับประเทศ พบวาประเทศไทยอยูอันดับที่ 54 จากทั้งหมด 63 ประเทศ ซึ่งคอนขาง
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อยูในกลุมอันดับทาย และผลการศึกษาในป พ.ศ. 2560 พบวาตัวชี้วัดดานผลิตภาพและประสิทธิภาพ 

(Productivity and Efficiency)  ของประเทศไทยอยูในลําดับที่คอนขางต่ํา เม่ือเทียบกับประเทศใน

อาเซียนดวยกัน เชน ประเทศสิงคโปรอันดับที่ 6 ประเทศมาเลเซียอันดับที่ 22 เปนตน จะเห็นวา

ความสามารถในการแขงขันระหวางประเทศ มีตัวชี้วัดดานผลิตภาพและประสิทธิภาพ และตัวชี้วัดผลิต

ภาพแรงงาน เปนตัวชี้วัดที่สําคัญ ในองคประกอบหลักดานประสิทธิภาพภาคธุรกิจ  

     และสภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย ในฐานะองคกรระดับประเทศที่มีบทบาทในการขับเคลื่อน

อุตสาหกรรมไทย (The Federation of Thai Industries, (FTI),  2016) ไดระบุวา ในยุคดิจิทัลภาคการผลิต

ตองปรับตัว และเรียนรูพัฒนาใหทันตอการเปลี่ยนแปลง และไดระบุจุดออน ของภาคการผลิตไวหลายดาน 

เชน 1) ดานศักยภาพกําลังคน คือ สวนใหญขาดประสบการณในการจัดการ 2) ดานการผลิต คือ ผลิตภาพ

จากการผลิตยังมีนอย และ 3) ดานองคความรูและเทคโนโลยี คือ การจัดการเพ่ือการเพ่ิมผลิตภาพยังมีนอย 

และระบุปญหาอุปสรรค วาหากภาคการผลิต โดยเฉพาะอุตสาหกรรมหลักของประเทศ  ถาไมสามารถ

ปรับตัวและพัฒนาการจัดการใหทันกับยุคดิจิทัล อาจทําใหไมสามารถแขงขันได                                                                

  อีกทั้งกําลังคนของภาคการผลิตไทยมีจํานวนไมนอย ที่ยังมีความรูความเขาใจที่คาดเคลื่อน

เกี่ยวกับผลิตภาพ โดยเฉพาะในยุคที่เทคโนโลยีดิจิทัลไดเขามามีบทบาทสําคัญ โดยหลายองคกรตางเชื่อวา 

การนําเทคโนโลยีและเคร่ืองจักรสมัยใหมมาใช คือคําตอบสุดทายในการเพ่ิมผลิตภาพ จึงมุงเนนลงทุนดาน

เทคโนโลยีหรือการซ้ือเคร่ืองจักรใหมเพียงอยางเดียว ทําใหไมสามารถพัฒนาและยกระดับองคกรไดอยาง

ยั่งยืน (Thailand Productivity Institute (FTPI), 2019) สอดคลองกับความเห็นของ Monkkon (2016)    

ทีร่ะบุวา การจัดการองคกรในยุคดิจิทัล ผูบริหารและกําลังคนตองจัดการงาน ควบคูกับการจัดการผลิตภาพ   

 กระทรวงอุตสาหกรรม ไดจัดทํา“ยุทธศาสตรการพัฒนาอุตสาหกรรมไทย 4.0 ระยะ 20 ป 

(พ.ศ. 2560-2579)” (Ministr of Industry (MOI) , 2016) โดยไดกําหนดวิสัยทัศนวา “มุงสู

อุตสาหกรรมที่ขับเคลื่อนดวยปญญาและเชื่อมโยงกับเศรษฐกิจโลก” กําหนดเปาหมายการพัฒนาไว 5 

เปาหมาย และกําหนดกลุมอุตสาหกรรมเปาหมายที่เปนกลไกขับเคลื่อนเศรษฐกิจเพ่ืออนาคต      

(First S-Curve and New S-Curve) จํานวน 10 กลุม โดยที่อุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวน จัด

อยูในกลุมที่ 3 คือกลุมเคร่ืองกลที่ใชระบบอิเล็กทรอนิกส ควบคุมอุปกรณอัจฉริยะและหุนยนตที่ใชใน

การผลิต ซึ่งเปนแนวทางการผลิตของอุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวนในยุคเทคโนโลยีดิจิทัล ซ่ึงจะ

เห็นวา อุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวน มีความสําคัญตออุตสาหกรรมการผลิตของประเทศ              

 และถาศึกษาขอมูลในสวนของขนาดและกําลังคนในอุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวน จะ

พบวา Yongpisanphob (2020) จากศูนยวิจัยกรุงศรี ไดรายงานผลวิจัยแนวโนมธุรกิจ/อุตสาหกรรม

ปพ.ศ. 2563-2565 ของอุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวน ระบุวา ปจจุบันมีผูผลิตประมาณ 1,800
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ราย แบงเปน ผูผลิตชิ้นสวนชั้นที่ 1 (Tier-1) จํานวน720 ราย ชั้นที่ 2 (Tier-2) และชั้นที่ 3 (Tier-3) 

รวมกันประมาณ 1,100 ราย และผูประกอบรถยนต (Assemblers) จะมีจํานวน 38 ราย  และ

Chantapong, and Osatis (2020) ไดรายงานผลวิจัย เร่ือง พลิกวิกฤติยานยนตไทยดวยการ

ยกระดับทักษะแรงงาน ไดเสนอขอมูลวาอุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวน เปนอุตสาหกรรมที่มีขนาด

ใหญเปนอันดับ 2 คิดเปนรอยละ 14 ของภาคการผลิตของไทย และมีกําลังคน รวมประมาณ 

800,000-900,000 คน แยกเปน 1) กลุมผูผลิตและผูประกอบการ จํานวน 100,000 คน 2) กลุม

ผูผลิตชิ้นสวนยานยนตชั้นที่ 1 ประมาณ 250,000 คน 3) SME ผูผลิตชั้นที่ 2 จํานวนประมาณ 

340,000 คน 4) กลุมผูแทนจําหนายประมาณ 200,000 คน และระบุวากลุมกําลังคนที่จบการศึกษา 

ม.3-ม.6 จะมีชองวางดานการพัฒนาความรูทักษะ ใหทันกับการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีดิจิทัล 

อาจไดรับผลกระทบตอการจางงานได ดัง น้ันจะเห็นวาอุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวน มี

ความสําคัญตออุตสาหกรรมของประเทศ ทั้งในเชิงยทุธศาสตรการพัฒนาประเทศ มูลคาทางเศรษฐกิจ 

การลงทุนจากตางชาติ การสรางงานสรางรายได การพัฒนาเทคโนโลยีเฉพาะทาง การเปนฐานการ

ผลิตในระดับโลกและยังเปนอุตสาหกรรมที่มีศักยภาพในการพัฒนามีอัตราการเติบโตอยางตอเนื่อง  

 ดังน้ันจากความสําคัญของการจัดการเพ่ือการเพิ่มผลิตภาพ และความสําคัญของการสราง

ความเติบโตทางเศรษฐกิจและสังคม ตลอดจนการแขงขันระหวางประเทศ จึงทําการวิจัยเพ่ือศึกษา

องคประกอบ รูปแบบและคูมือของการพัฒนาศักยภาพกําลังคน โดยหัวขอการวิจัยคร้ังน้ี คือ รูปแบบ

การพัฒนาศักยภาพกําลังคนเพ่ือการเพ่ิมผลิตภาพในอุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนตในยุคดิจิทัล 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

        1. เพ่ือศึกษาองคประกอบของศักยภาพกําลังคนเพ่ือการเพ่ิมผลิตภาพในอุตสาหกรรมชิ้นสวน

ยานยนตในยุคดิจิทัล  

        2. เพ่ือสรางรูปแบบการพัฒนาศักยภาพกําลังคนเพ่ือการเพ่ิมผลิตภาพในอุตสาหกรรมชิ้นสวน

ยานยนตในยุคดิจิทัล  

       3. เพ่ือจัดทําคูมือการพัฒนาศกัยภาพกําลังคนเพ่ือการเพ่ิมผลิตภาพในอุตสาหกรรมชิ้นสวนยาน

ยนตในยุคดิจิทัล 

 

วิธีดําเนินการวิจัย 

ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาดานเน้ือหาเอกสารแนวคดิทฤษฎ ีดังนี้ 1)แนวคิดทฤษฎีการจัดการผลิตภาพ 

2) แนวคิดทฤษฎีการจัดการแบบ PDCA (Plan-Do-Check-Action) 3) แนวคิดทฤษฎีศักยภาพ      



 

วารสารวิทยาลยัสงฆนครลําปาง ปที่ 11 ฉบับที่ 2 (พฤษภาคม-สิงหาคม 2565)  

 

21 

 

4) แนวคิดดานเศรษฐศาสตรกําลังคน 5) อุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวน 6) เทคโนโลยีดิจิทัล และ 

7) งานวิจัยที่เก่ียวของ และกําหนดกรอบแนวคิดการวิจัย  

  ขั้นตอนที่ 2 การศึกษาในภาคสนาม ใชแบบสอบถามในการเก็บขอมูล กับกลุมตัวอยาง  

       ขั้นตอนที่ 3 ผูใหขอมูลสําคัญ แบง 4 กลุมตามลําดับการวิจัย ประกอบดวย 

     3.1 กลุมที่ 1 ผูเชี่ยวชาญ เพ่ือการวิจัยเชิงคุณภาพ ดวยการสัมภาษณเชิงลึกจํานวน 10 คน 

คัดเลือกตามเกณฑคณุสมบัต ิคือ การศึกษาปริญญาตรีขึ้นไปและมีประสบการณทํางานมากกวา 15 ป 

    3.2 กลุมที่ 2 กลุมตัวอยาง เพ่ือการวิจัยเชิงปริมาณจํานวน 416 คน คือกําลังคนที่ทํางานใน

องคกรอุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนต ในเขตประเทศไทย ที่มีการจัดการผลิตแบบญี่ปุนและมีผูบริหาร

ระดับสูงเปนชาวญี่ปุน ประกอบดวยกําลังคนระดับพนักงาน วิศวกร หัวหนางาน ผูบริหารที่มีตําแหนง

ผูจัดการขึ้นไป  

         3.3  กลุมที่ 3 กลุมผูทรงคุณวุฒิ เพ่ือการวิจัยเชิงคุณภาพ  รวมประชุมสนทนากลุมยอยจํานวน 

14 คน คัดเลือกตามเกณฑคุณสมบัติ คือ การศึกษาปริญญาตรีขึ้นไปและมีประสบการณทํางาน

มากกวา 15 ป 

  3.4  กลุมที่ 4 กลุมผูเชี่ยวชาญ เพ่ือตรวจประเมินคูมือจํานวน 5 คนคัดเลือกตามเกณฑ

คุณสมบัติ คือ การศึกษาปริญญาตรีขึ้นไปและมีประสบการณทํางานมากกวา 15 ป  

    ขั้นตอนที่ 4 เคร่ืองมือและวิธีการที่ใชในการศึกษา ประกอบดวย 

  4.1 แบบสัมภาษณก่ึงโครงสราง (Semi-Structured Interview Form) ใชในการสัมภาษณเชิง

ลึก และตรวจสอบคุณภาพโดยผูเชี่ยวชาญ จํานวน 5 คนกอนนําไปใชสัมภาษณ 

       4.2 แบบสอบถามความคิดเห็น (Questionnaire) แบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ใชเก็บ

ขอมูลเชิงปริมาณ ตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม โดยการวิเคราะหความเชื่อถือได (Reliability 

Analysis) ดังนี้ 1) ความตรง (Validity) โดยผูเชี่ยวชาญจํานวน 5 คน คํานวณหาคาดัชนีความ

สอดคลองระหวางขอคําถามและวัตถุประสงค (Item- Objective Congruence Index : IOC)      

2) ความเที่ยง (Reliability)โดยนําแบบสอบถามไปทดลอง (Try Out) กับกลุมตัวอยางจํานวน 30 คน 

ที่มีลักษณะใกลเคียงกับประชากรที่จะทําการศึกษา คํานวณคาความเทีย่ง  

    ขั้นตอนที่ 5 การรวบรวมขอมูล 

     5.1 ขอมูลจากการสัมภาษณเชิงลึกผูเชี่ยวชาญ จํานวน 5 คน ใชแบบสัมภาษณก่ึงโครงสราง 

รวบรวมขอมูลดวยการบันทึกเสียงการสัมภาษณ และการจดบันทึก  

 5.2 ขอมูลจากแบบสอบถาม กลุมตัวอยางใชเกณฑกําหนดกลุมตัวอยางตามตารางของ

Krejcie and Morgan (1970) (as cited in Tirakanant, 2006) ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95%            



 

วารสารวิทยาลยัสงฆนครลําปาง ปที่ 11 ฉบับที่ 2 (พฤษภาคม-สิงหาคม 2565)  

 

22 

 

คาความคลาดเคลื่อน 5% จํานวนประชากรมากกวา 75,000 ขึ้นไป จะไดจํานวนกลุมตัวอยางตองไม

นอยกวา 384 คน และเพื่อใหมั่นใจวาจะไดรับแบบสอบถามครบตามจํานวนที่ตองการ และมีความ

สมบูรณ จึงสงแบบสอบถามจํานวน 510 ชุด ไดรับกลับจํานวน 448 ชุด ตรวจสอบแลว คงเหลือ

แบบสอบถามที่มีความสมบูรณจํานวน 416 ชุด ซึ่งเปนตามเกณฑกลุมตัวอยางที่ตองไมนอยกวา    

384 ชุด                                                                                                                           

5.3 ขอมูลจากการประชุมสนทนากลุมยอย โดยผูทรงคุณวุฒิจํานวน 14 คน เพ่ืออภิปรายและ

พิจารณาลงมติเห็นชอบ ใชการรวบรวมขอมูลดวยการบันทึกเสียง ภาพเคลื่อนไหว และการจดบันทึก 

5.4 ขอมูลการประเมินความเหมาะสมการใชงานของคูมือ โดยผูเชี่ยวชาญ จํานวน 5 คน      

ใชแบบประเมินความเหมาะสมในการนําไปใชงาน  

ขั้นตอนที่ 6 การวิเคราะหขอมูล แบงการวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ใช ดังน้ี  

   6.1 การวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพ จากเอกสาร หนังสือ งานวิจัย การสัมภาษณเชิงลึก และ

การประชุมสนทนากลุมยอย ใชการวิเคราะหเชิงเน้ือหา (Content Analysis) เพ่ือสรุปประเด็นสําคัญ 

6.2 การวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณ จากแบบสอบถาม ใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูปทาง

สถิติ เพ่ือวิเคราะหขอมูลทั่วไปและระดับความคดิเห็นของกลุมตวัอยาง และวิเคราะหองคประกอบเชิง

สํารวจ โดยวิธีวิเคราะหองคประกอบหลัก (Principal Component Analysis : PCA) และหมุนแกน

องคประกอบแบบมุมฉาก (Orthogonal Rotation) ดวยวิธี Varimax Rotation 

        ขั้นตอนที่ 7 สรุปผลการศึกษาวิจัยและจัดทํารายงานผล  

 

ผลการวิจัย                                                                                                       

วัตถุประสงคที่ 1 เพ่ือศึกษาองคประกอบของศักยภาพกําลังคนเพ่ือการเพ่ิมผลิตภาพใน

อุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนตในยุคดิจิทัล ผลการวิจัยพบวา  

1.1 ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง ผูตอบแบบสอบถามจํานวน 416 คน พบวาสวนใหญ เปน 

เพศหญิงรอยละ 59.4 มีชวงอายุระหวาง 35-45 ป รอยละ 47.6 จบการศึกษาระดับปริญญาตรี รอยละ 

57.7ตําแหนงงานเปนหัวหนางานรอยละ72.8 ระยะเวลาปฏิบัติงานในองคกรปจจุบันอยูในชวง 5-10 ป 

รอยละ 38.7 และสวนใหญอยูในองคกรที่มีขนาดพนักงาน 200 คนขึ้นไป รอยละ 88.5 

1.2 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ พบวาองคประกอบที่มีคาไอเกน ( Eigenvalues)

มากกวา 1.00 ขึ้นไปมีจํานวน 10 องคประกอบหลัก ตามตารางที่ 1 
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องคประกอบหลักที่

ไดจากการวิเคราะห 

(Component) 

ผลสกัดองคประกอบจากการหมุนแกน 

(Rotation Sums of Squared Loadings) 

คาไอเกน 

(Eigenvalues) 

รอยละความ

แปรปรวน 

(% of Variance) 

รอยละความแปรปรวน

สะสม 

(Cumulative %) 

1. 7.120 28.479 28.479 

2. 7.074 28.295 56.773 

3. 5.345 21.380 78.153 

4. 10.628 48.307 48.307 

5. 5.567 25.303 73.610 

6. 8.322 21.337 21.337 

7. 7.064 18.114 39.451 

8. 6.556 16.810 56.261 

9. 4.837 12.403 68.664 

10. 4.172 10.698 79.362 

 

ตารางที่ 1 ผลการวิเคราะหองคประกอบ 

 

วัตถุประสงคที่ 2 เพ่ือสรางรูปแบบการพัฒนาศักยภาพกําลังคนเพ่ือการเพ่ิมผลิตภาพใน

อุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนตในยุคดิจิทัล โดยผูทรงคุณวุฒิจํานวน 14 คน รวมประชุมสนทนากลุม

ยอย เพ่ืออภิปราย ตรวจสอบ และลงมติเห็นชอบ ตามตารางที่ 2 

กลุมศักยภาพดาน องคประกอบหลัก องคประกอบยอย 

การจัดการองคกร 1. ความรอบรูในงาน 1.1 การจัดการผลติภาพ 

1.2 การจัดการโครงการ 

1.3 การจัดการการผลติ 

1.4 การจัดการการเปลี่ยนแปลง 

1.5 การจัดการคุณภาพโดยทกุคนมีสวนรวม 

1.6 การจัดการหวงโซอุปทาน 
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1.7 การเรียนรูและปรับใชเทคโนโลย ี

1.8 การจัดการขอมูลสารสนเทศ 

 2. การพัฒนาตนเอง 2.1 ความซ่ือสัตย มคีุณธรรม 

2.2 จิตสํานึกดานความปลอดภยั 

2.3 การมุงผลสัมฤทธ์ิ 

2.4 การพัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง 

2.5 การพัฒนาปจจัยความฉลาด 

 3. การนําองคกร 3.1 การมีวิสัยทัศนและทักษะเชงิกลยุทธ 

3.2 การจัดการนวัตกรรม 

3.3 การสื่อสาร 

การจัดการงาน 4. การแกไขปญหา 4.1 การแกไขและปองกันปญหา 

4.2 การตดิตามและประเมินผล 

 5. การปฏิบตัิการ 5.1 การออกแบบกระบวนการทํางาน 

5.2 การจัดการกระบวนการทํางาน 

การจัดการผลติภาพ 6. การรับผดิชอบสังคม 6.1 การรับผดิชอบดานสิ่งแวดลอม 

6.2 การรับผดิชอบดานจริยธรรมทางธุรกิจ 

 7. การจัดการคุณภาพ

และตนทุน 

7.1 การจัดการคุณภาพและตนทุนมาตรฐาน 

7.2 การจัดการโลจิสตกิส 

 8. การจัดการและพัฒนา

คน 

8.1 การจัดการคน 

8.2 การพัฒนาคน 

 9. การจัดการเทคโนโลยี

ดิจิทัล-AI 

9.1 การเพ่ิมประสิทธิภาพดวยเทคโนโลยี

ดิจิทัล-AI 

 10. การจัดการความ

ปลอดภยั และความเสี่ยง 

10.1 การจัดการความปลอดภยั 

10.2 การจัดการความเสีย่ง 

10.3 การจัดการความตอเนื่องทางธุรกิจ 

   

ตารางที่ 2 สรุปผลองคประกอบหลักและองคประกอบยอย แยกตามดานศักยภาพ                                

         ผลการวิจัยพบวา สามารถสราง รูปแบบของการพัฒนาศักยภาพกําลังคนเพ่ือการเพ่ิมผลติภาพใน

อุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนตในยคุดจิิทัล แบงเปนศักยภาพการพัฒนา 3 ดาน ไดแก ดานที่ 1 ศักยภาพ
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ดานการจัดการองคกร ประกอบดวย องคประกอบที่ 1) ความรอบรูในงาน 2) การพัฒนาตนเอง และ       

3) การนําองคกร  ดานที่ 2 ศักยภาพดานการจัดงาน ประกอบดวย องคประกอบที่  4 ) การแกไขปญหา 

และ 5) การปฏิบัติการ และดานที่ 3 ศักยภาพดานการจัดการผลิตภาพ ประกอบดวย องคประกอบที่   

6) การรับผิดชอบสังคม 7) การจัดการคุณภาพและตนทุน 8) การจัดการและพัฒนาคน 9) การจัดการ

เทคโนโลยีดิจิทัล-AI และ 10) การจัดการความปลอดภัยและความเสี่ยง  

             วัตถุประสงคที่ 3 เพ่ือจัดทําคูมือการพัฒนาศักยภาพกําลังคนเพ่ือการเพิ่มผลิตภาพใน

อุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนตในยุคดิจิทัล โดยผูเชี่ยวชาญ จํานวน 5 คน ตรวจประเมิน ผลการวิจัย

พบวา มีความเหมาะสมที่ระดับมากที่สุด สามารถนําไปประยุกตใชในการพัฒนาศักยภาพ ได 

 

องคความรูใหม 

องคประกอบการพัฒนาศักยภาพกําลังคนเพื่อการเพิ่มผลิตภาพในอุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนต

ในยุคดิจิทัล มี 3 ดานไดแก ดานที่ 1 ศักยภาพดานการจัดการองคกร มี 3 องคประกอบ คือ ความรอบรู

ในงาน   การพัฒนาตนเอง และ การนําองคกร  ดานที่ 2 ศักยภาพดานการจัดงาน มี 2 องคประกอบ คือ 

การแกไขปญหา และการปฏิบัติการ และดานที่ 3 ศักยภาพดานการจัดการผลิตภาพ มี 5 องคประกอบ 

คือ  การรับผิดชอบสังคม  การจัดการคุณภาพและตนทุน การจัดการและพัฒนาคน การจัดการ

เทคโนโลยดีจิิทัล-AI และ การจัดการความปลอดภัยและความเสี่ยง โดยมีรูปแบบการพัฒนาศักยภาพ

กําลังคนเพ่ือการเพ่ิมผลิตภาพในอุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนตในยุคดิจิทัล ตามรูปภาพที่ 1 

 
รูปภาพที่ 1 รูปแบบการพัฒนาศักยภาพกําลังคนเพ่ือการเพิม่ผลิตภาพ 

ในอุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนตในยุคดิจิทลั 
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 ดังนั้น องคความรูใหมที่ไดจากการวิจัยคร้ังน้ี ไดแก 1) องคประกอบ 2) รูปแบบ และ 3) คูมือการ

พัฒนาศักยภาพกําลังคนเพ่ือการเพ่ิมผลิตภาพในอุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนตในยุคดิจิทัลสามารถนําไป

เปนแนวทางพัฒนากําลังคนเพื่อสรางศักยภาพการจัดการองคกร การจัดการงาน ควบคูกับการจัดการผลิต

ภาพ  

 

อภิปรายผลการวิจัย 

รูปแบบการพัฒนาศักยภาพกําลงัคนเพ่ือการเพ่ิมผลิตภาพในอุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนตใน

ยุคดิจิทัล สามารถอภิปรายผลตามดานของศักยภาพ 3 ดาน ไดดังน้ี  

      1. ศักยภาพดานการจัดการองคกร ประกอบดวย 3 องคประกอบหลัก ไดแก องคประกอบที่ 1 

ความรอบรูในงาน คือกลุมของความรู (Knowledge) องคประกอบที่ 2 การพัฒนาตนเอง คือกลุมของ

คุณลักษณะสวนบุคคล (Attributes)  และองคประกอบที่ 3 การนําองคกร คือกลุมของทักษะ (Skills)  โดย

สามารถเ รี ยกรวมกลุ มนี้ ว าคื อ  สมรรถนะ (Competency)  สอดคล องกั บความเห็ นของ 

Srassametummachot (2005)  และยังสอดคลองกับ Puvitayaphan (2017) ที่ไดระบุวา สมรรถนะ 

เปรียบเหมือนเปนปจจัยนําเขา และกระบวนการในการทํางาน ที่จะทําใหกําลังคนสามารถแสดงออกถึง 

ศักยภาพของการทํางาน ดวยการประยุกตใชความรู ทักษะ และคุณลักษณะสวนบุคคล เพ่ือการทํางาน ตาม

บทบาทหนาทีท่ี่รับผิดชอบ อันจะนําไปสูผลของงานที่ถูกตอง มีคุณภาพและมีผลิตภาพ    

  2. ศักยภาพดานการจัดการงาน ประกอบดวย 2 องคประกอบหลัก ไดแก องคประกอบที่ 4 

การแกไขปญหา ซ่ึงสอดคลองกับ Hosotani (2008) ที่ระบุวาการจัดการงาน ตามแนวทางคุณภาพ

ของการผลิตแบบญี่ปุน จะใหความหมายของ ปญหา คือ ชองวางของสภาพการณที่เกิดขึ้นจริงเทียบ

กับสภาพการณที่ตองการหรือตัง้เปาหมายไว  สวนการแกไขปญหา คือการปรับปรุงงาน เพ่ือใหไดตาม

เปาหมายที่กําหนด และการแกไขปญหาที่ดี ตองทําการปองกันปญหาน้ัน ไมใหกลับมาเกิดอีก โดย

การแกไขปญหาที่สาเหตทุี่แทจริง และเม่ือแกไขปญหาแลว ตองมีการติดตามประเมินผลอยางตอเน่ือง 

ซ่ึงจะเรียกวาเปน การแกไขปญหาอยางเปนระบบ สอดคลองกับ Mankong (2012) ที่ใหความเห็นวา 

การแกปญหาที่ดีตองเปนการแกไขปญหาอยางเปนระบบ (Systematic Problem Solving) คือ   

การแกไขปญหาโดยใชวิธีการทางวิทยาศาสตร (Scientific- Method)  และองคประกอบที่ 5      

การปฏิบัติการ สอดคลองกับ Skripak (2016) ที่ระบุวาการปฏิบัติการ คือ กระบวนการของการ

จัดการเพ่ือเปลี่ยนทรัพยากรขององคกรเชน ทุน วัตถุดิบ กําลังคน เคร่ืองจักรอุปกรณ และขอมูล ให

เปนผลิตภัณฑหรือสินคา  และสอดคลองกับ Office of Thailand Quality Award (OTQA, 2019) 

ที่ใหความหมายของการปฏิบัติการ ตามแนวทางเกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาติ จะครอบคลุม การ
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ออกแบบ การปฏิบัติงาน การแกไขปญหา การปรับปรุงประสิทธิภาพ และการสรางนวัตกรรมของ

กระบวนการหรือผลิตภัณฑ เพ่ือสงมอบคุณคาที่ดีแกลูกคา 

      3. ศักยภาพดานการจัดการผลิตภาพ ประกอบดวย 5 องคประกอบหลัก ไดแก องคประกอบที่ 6 

การรับผิดชอบสังคม ซึ่งสอดคลองกับ The Stock Exchange of Thailand (SET, 2012)  ที่ใหความหมาย

ของ การรับผิดชอบสังคมวา เปนการจัดการเพ่ือความยั่งยืนขององคกร โดยคํานึงถึง หลักจริยธรรม      

ความเปนธรรมทางธุรกิจ การตอตานทุจริต การกํากับกิจการที่ดี ควบคูกับการใสใจดูเเลรับผิดชอบสังคม

และสิ่งแวดลอม และสอดคลองกับ Larsson and Massart (2009) ที่ระบุวา การรับผิดชอบสังคม เปน

แนวคิดที่เชื่อมโยง ความรับผิดชอบขององคกรที่มีตอ สังคม สิ่งแวดลอม กําลังคน และลูกคา  องคประกอบ

ที ่7 การจัดการคุณภาพและตนทุน โดยที่คุณภาพ หมายถึง คุณลักษณะที่สามารถตอบสนองความตองการ

และความพึงพอใจใหลูกคา สอดคลองกับ Goetsch and Davis (2014) ที่ไดใหความหมายของแนวคิด

คุณภาพคือ   1) คุณภาพและความพึงพอใจของลูกคาเปนสิ่งเดียวกัน และ 2) คุณภาพเปนแนวคิดที่ไมได

กําหนดเพียงคุณภาพของผลิตภัณฑเทาน้ัน แตยังรวมถึงคุณภาพของกําลังคน กระบวนการ และดานอื่น 

และอธิบายเพ่ิมวา คุณภาพ คือสภาวะที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา คือคุณภาพที่ดีในวันน้ี อาจไมดีพอสําหรับ

พรุงน้ี คือตองมีการปรับปรุงคุณภาพอยางตอเน่ือง  และการจัดการตนทุน หมายถึง คาใชจายเพื่อการ

ดําเนินการผลิตหรือประกอบธุรกิจ โดยตนทุนจะเกิดไดในทุกขั้นตอนหรือทุกกิจกรรมของงาน สอดคลองกับ 

OTQA (2019) ที่ระบุวาองคกรที่เปนเลิศ ตองใหความสําคัญกับการจัดการตนทุน ประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลของการปฏิบัติการ ในประเด็นเก่ียวกับผลิตภาพ การปองกันและลดความสูญเสีย ความ

ผิดพลาด ลดการทํางานซ้ํา และลดตนทุนที่เก่ียวกับการตรวจสอบ การทดสอบ อีกทั้งตองสรางความสมดุล

ระหวางความตองการการควบคุมตนทุนและประสิทธิภาพ กับความตองการของลูกคา ตลอดจนการจัดการ

กระบวนการรวมกัน กับเครือขายอุปทาน เครือขายการสงมอบ และการจัดการดานการจัดการโลจิสติกส 

เพื่อการตอบสนองความตองการของลูกคา และผูมีสวนไดสวนเสียรวมกัน   องคประกอบที่ 8 การจัดการ

และพัฒนาคน การจัดการคน คือ กระบวนการของการสรรหา การคัดเลือก บรรจุ การจัดการสิทธิประโยชน

สวัสดิการ การดูแลสนับสนุน การประเมินผลงาน การสรางขวัญกําลังใจในการทํางาน  การบริหารความ

หลากหลาย การรับฟงความคิดเห็นและความตองการของพนักงาน การดูแลสรางความผูกพัน และรักษา

กําลังคนไว  และการพัฒนาคน หมายถึงกระบวนการใหการศึกษา การฝกอบรม การเรียนรูและพัฒนาแก

กําลงัคน เพ่ือใหมีความรู มีทักษะและคุณลักษณะที่เหมาะสมในการทํางาน เพื่อการพัฒนาตนเองใหดีขึ้น 

ตลอดจนเพ่ือการทํางานรวมกันในองคกร สอดคลองกับ  Fukikhan (2016) ที่ระบุวาการจัดการคน คือ  

การจัดการเพ่ือการปรับปรุงและการเปลี่ยนแปลงคนใหมีศักยภาพในการทํางานที่สูงขึ้น ครอบคลุมทั้งระยะ

สั้นและระยะยาว องคประกอบที่ 9 การจัดการเทคโนโลยีดิจิทัล-AI  โดยที่ Digital Economy Promotion 
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Agency (DEPA, 2019) ไดใหความหมายของ เทคโนโลยีดิจิทัลที่เกี่ยวกับปญญาประดิษฐ (Artificial 

Intelligence: AI) วาหมายถึงการทําใหเคร่ืองจักร มีคุณลักษณะดานสติปญญาและความฉลาดเหมือน

มนุษย  สามารถเขาใจ เรียนรู คิดและกระทําไดแบบมนุษย  และสามารถแกไขปญหาตางๆ โดยเฉพาะ

ปญหาที่ซับซอน เกินกวาที่มนุษยจะรับมือได ชวยในการทํางานที่ ซ้ําซากจําเจ หรืออันตรายแทนมนุษยได  

สามารถใชในการปรับปรุงประสิทธภิาพการทํางานทั้งการผลิต และงานสนับสนุน เชน งานจัดซื้อ งานบุคคล 

งานการตลาด และงานวิเคราะหขอมูลขนาดใหญ เปนตน ซ่ึงจะสงผลตอผลิตภาพ และองคประกอบที่ 10 

การจัดการความปลอดภัยและความเสี่ยง  โดยที่ความปลอดภัยในการทํางาน หมายถึง การปฏิบัติงานที่

ปราศจากการเกิดอุบัติเหตุ ตอเคร่ืองจักร ทรัพยสิน และกําลังคน โดยการจัดการจะครอบคลุม ความ

ปลอดภัยในการทํางาน อาชีวอนามัยและสิ่งแวดลอม สอดคลองกับ Department of labor Protection 

and Welfare (DLPW, 2018) ที่ระบุวาประโยชนที่องคกร จะไดจากความปลอดภัยในการทํางาน คือ     

การที่กําลังคน ไมบาดเจ็บ พิการ และเสียชีวิต ทําใหกําลังคน มีความสุข ทํางานไดอยางเต็มความสามารถ 

อยางมีผลิตภาพ  

      

สรุป 

จากสภาพปญหาของการจัดการเพ่ือการเพ่ิมผลิตภาพในยุคดิจิทัล และความสําคัญจําเปน

ของการสรางความเติบโตทางเศรษฐกิจและสังคม ตลอดจนการแขงขันระหวางประเทศ               

จึงศึกษาวิจัย โดยเปนการวิจัยแบบผสมผสานวิธี ระหวางการวิจัยเชิงคุณภาพและการวิจัยเชิงปริมาณ 

ผลการวิจัยสามารถคนพบวา องคประกอบและรูปแบบการพัฒนาศักยภาพกําลังคนเพ่ือการเพ่ิมผลิต

ภาพในอุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนตในยุคดิจิทัล ประกอบดวย 10 องคประกอบหลัก แบงเปน

ศักยภาพการพัฒนา 3 ดาน ไดแก ดานที่ 1 ศักยภาพดานการจัดการองคกร ประกอบดวย องคประกอบที ่

1) ความรอบรูในงาน 2) การพัฒนาตนเอง และ 3) การนําองคกร  ดานที่ 2 ศักยภาพดานการจัดงาน 

ประกอบดวยองคประกอบที่  4 ) การแกไขปญหา และ 5) การปฏิบัติการ และดานที่ 3 ศักยภาพดาน

การจัดการผลิตภาพ ประกอบดวยองคประกอบที่ 6) การรับผิดชอบสังคม 7) การจัดการคุณภาพและ

ตนทุน 8) การจัดการและพัฒนาคน 9) การจัดการเทคโนโลยีดิจิทัล-AI และ 10) การจัดการความ

ปลอดภัยและความเสี่ยง  และสามารถจัดทําเปนคูมือการพัฒนาศักยภาพกําลังคนเพ่ือการเพ่ิมผลิต

ภาพในอุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนตในยุคดิจิทัล เพ่ือเปนแนวทางในการนําไปประยุกตใชในการ

พัฒนาศักยภาพกําลังคนเพ่ือการเพ่ิมผลิตภาพในอุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนตในยุคดิจิทัลได 
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ขอเสนอแนะ 

จากผลการวิจัย ผูวจัิยมีขอเสนอแนะ ดังน้ี 
1. ขอเสนอแนะจากการวจิัย 

   สําหรับผูประกอบการ ผูบริหารฝายผลิต ผูบริหารฝายพัฒนาทรัพยากรมนุษย ผูที่ทําหนาที่

เปนนักสงเสริมการเพ่ิมผลิตภาพ (Productivity Facilitator) ตลอดจนที่ปรึกษาดานผลิตภาพควร

นําไปใชดําเนินการดังน้ี  

1.1 สามารถนํารูปแบบและคูมือการพัฒนาศักยภาพไปใชเปนแนวทาง ประยุกตใชในองคกร 

ที่ตองการพัฒนายกระดับใหมีการจัดการผลิตภาพ 

          1.2 สําหรับองคประกอบที่ 2 การพัฒนาตนเอง เปนกลุมของคุณลักษณะสวนบุคคล ควรเนน

และสงเสริมการพัฒนา ซ่ึงจะเปนรากฐานเพ่ือการพัฒนาไดอยางตอเน่ือง  

    1.3 สําหรับองคประกอบที่ 3 การนําองคกร เปนกลุมของทักษะการทํางาน ควรเนนพัฒนา 

เร่ือง การจัดการนวัตกรรม ซ่ึงจะนําไปสูการขับเคลื่อนการสรางนวัตกรรม  

1.4  สําหรับองคประกอบที่ 4 การแกไขปญหา ควรเนน การแกไขปญหาและการปองกัน 

ปญหาอยางเปนระบบ ซึ่งเปนแนวคิดการทํางานแบบญี่ปุนที่มีกระบวนการแกไขปญหาแบบ QC 

Story คือการแกไขที่สาเหตุของปญหา และการปองกันไมใหปญหาน้ันเกิดขึ้นอีก 

1.5  สําหรับองคประกอบที่ 9 การจัดการเทคโนโลยีดิจิทัล-AI ซ่ึงสอดคลองกับการเขาสูการ 

ผลิตในยุคดิจิทัล ควรเนนความรูดานเก่ียวกับอุตสาหกรรม 4.0 และเทคโนโลยีดิจิทัล-AI และการ

นํามาปรับประยุกตใชใหเหมาะสมกับการทํางาน  

           1.6 ควรพัฒนาศักยภาพกําลงัคนอยางตอเนื่องเปนระบบ โดยมีกระบวนการที่ครอบคลุมแนว 

คิดของ รูปแบบการเรียนรูแบบ 70:20:10 Learning Model โดยเนนสัดสวนการปฏิบัติเรียนรูจริง 

มากกวาการเรียนรูทฤษฎีในหองเรียน  อีกทั้งควรสรางการเรียนรูพัฒนา ตามแนวคิดการเรียนรูแบบ

ผูใหญ (Adult Learning) ซึ่งจะเหมาะกับการพัฒนากําลังคนในวัยทํางาน 

       2. ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป  

          สําหรับประเด็นในการวิจัยคร้ังตอไปควรทําวิจัยในประเด็นเกีย่วกับ  

2.1 ควรมีการวิจัยการพัฒนาศักยภาพกําลังคนเพ่ือการเพ่ิมผลิตภาพ ในอุตสาหกรรมอ่ืน 

โดยเฉพาะอุตสาหกรรมที่ใชกําลังคนเขมขน เชน อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส อุตสาหกรรมสิ่งทอและ

เคร่ืองนุงหม อุตสาหกรรมอาหารแปรรูป หรือ ธุรกิจการบริการ เปนตน  
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         2.2 ควรมีการวิจัย ศักยภาพที่เกิดจากการปฏิบัติจริง จากเคร่ืองมือผลิตภาพ (Productivity 

tools)  เชน กิจกรรมกลุมคุณภาพ (Quality- Control Circle: QCC)  ไคเซ็น (Kaizen) หรือการจัดการ

คุณภาพแบบทุกคนมีสวนรวม (Total Quality Management : TQM) เปนตน   

         2.3 ควรมีการศึกษา เกี่ยวกับ ผลิตภาพกับแนวคิดทฤษฎีหรือเคร่ืองมือการจัดการแบบอื่น เชน 

วัฒนธรรมการทํางานแบบผลิตภาพ (Productivity Culture) การสรางนวัตกรรม(Innovation) 

แนวคิดการทํางานแบบลีน (Lean) และแนวคิดการทํางานแบบ อไจล(Agile) เปนตน   
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